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Luokka-asema ja tyon suomat
kehittymismahdollisuudet

Heikki Silvennoinen, Kaspian Herrala, Heikki Kinnari & Hanna Laalo

Yhteiskuntaluokille tyypilliset kulttuurit rakentuvat, paitsi elinympdris-
téssd perityille eldmdintavoille, tyon ominaisuuksille ja tyostéi saatavalle
palkalle. Tyé6 muokkaa tekijddnsd, kuten elinympdristét sekd toistuvat
toiminnot ja rutiinit yleensdkin. Tdssd luvussa analysoidaan tyon tietty-
Jja piirteitd ja luonnetta luokka-aseman mukaan, erityisesti palkansaaji-
en mahdollisuuksia tydssé oppimiseen ja itsensd kehittdmiseen. Luokkien
mddirittelyssd kdytetddn Erikson-Goldthorpen (EG) luokkajaottelua ja
aineistona Tilastokeskuksen vuonna 2017 kerddmdid aikuiskoulutustutki-
muksen aineistoa (AKU2017).

Johdanto

Koulutuksella on luokkatutkimuksessa erityinen asema sukupolvien vélisen sosiaa-
lisen liikkuvuuden - 1900-luvulla erityisesti sosiaalisen nousun - véilineend (esim.
Breen & Karlson 2014; Erikson & Goldthorpe 1992; Erola & Moisio 2007; Goldthorpe
2014; Pontinen 1983). Hankitun koulutuksen méiri (tutkinnon taso) on suurella to-
dennidkoisyydelld ennustanut saavutetun luokka-aseman. On myos tuttua, kuinka
ihmisten mielisséd luokka-aseman korkeus ja sivistyksen méirad ovat vanhastaan yh-
distyneet: luokkahierarkian huipulla on korkeasti koulutettu sivistyneisto ja pohjalla
pelkdn oppivelvollisuuskoulun ldpdissyt niin sanottu rahvas. Ponnistelemalla han-
kittuun sivistykseen ja korkeaan luokka-asemaan liittyvid etuuksia pidetddn oikeu-
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tettuina, vaikka edelleenkin luokkataustan avulla voidaan melko hyvin ennustaa
koulutusuran pituutta ja tutkinnon tasoa.

Koulutukseen yhdistyva lupaus hyvistd yhteiskunnallisesta asemasta ja korkeasta
tulotasosta on lisdnnyt painetta koulutustarjonnan laajentamiseksi ja tasa-arvoista-
miseksi. Suomessa nuorissa ikdluokissa vain verraten pieni osa jad ilman muodollista
ammatillista koulutusta, ja osuus supistunee entisestddn oppivelvollisuuden jatkues-
sa 18-vuotiaisiin. Koulutusmahdollisuuksien laajeneminen ja tasa-arvoistuminen on
johtanut erddnlaiseen koulutusyhteiskunnan paradoksiin: koulutustutkinnot ovat
kokeneet inflaation sitd mukaa kuin vieston koulutustaso on noussut, esimerkiksi
korkeakoulututkintojen yleistymisen seurauksena (Aro 2014).

Samaan aikaan vdeston koulutustason nousun kanssa osaamisen pdivittdminen
ja lisdpatevyyksien hankkiminen aikuisidlld ovat niin ikdan yleistyneet. TyOnantajat
jarjestdvat henkilostolleen monenlaista koulutusta, ja ammattitaidon kehittimisesta
ja osaamisen jatkuvasta ajanmukaistamisesta on tullut osa tyotd. Tyonantajan hen-
kilostolleen jarjestamé koulutus ei kuitenkaan jakaudu tasaisesti henkilostoryhmien
kesken, vaan tydpaikoilla koulutustarjonta on sitd runsaampaa mitd ylemmas organi-
saation hierarkiassa mennéén (Silvennoinen & Lindberg 2016; TEM 2021).

Taloustieteilijat ovat tutkineet tydssd oppimista ja henkiloston koulutusta enim-
mikseen tarkastelemalla, miten esimerkiksi tydssd saatu koulutus vaikuttaa palk-
ka- ja urakehitykseen, liikkuvuuteen ja tyossd pysymiseen. Organisaatio- ja henki-
lostokehittdmisen tutkijat taas kysyvét, miten tydeldméan koulutus parhaiten edistdd
tyohon sitoutumista ja tuottavuutta. (Silvennoinen & Nori 2012.) Sen sijaan sosiologi-
nen tutkimus on vahdisempéaa. Tyoeldmassa tapahtuvaa koulutusta ei ole esimerkiksi
Billsin ja Hodsonin (2007) mukaan juurikaan jasennetty osana tydmarkkinateorioita
eikd stratifikaatiotutkimusta.

Téassd luvussa palkansaajien mahdollisuuksia ty6ssd oppimiseen ja itsensé kehit-
tdmiseen analysoidaan tilastollisesti luokka-aseman mukaan kayttdmalla Tilasto-
keskuksen vuonna 2017 kerdamaié aikuiskoulutustutkimuksen aineistoa (AKU2017).
Luokat muodostetaan sijoittamalla aineistossa olevat henkil6t Eriksonin ja Goldt-
horpen (EG) kriteerien mukaisiin yhteiskuntaluokkiin ammatin perusteella. Tutki-
muskysymys on: Miten tydssd oppimisen ja kehittymisen mahdollisuudet sekd tyon-
antajan kustantamaan koulutukseen osallistuminen ovat yhteydessd palkansaajan
luokka-asemaan?

Luokka-asema ja tyo

Luokkateorioihin perustuvien luokitusten ldhtokohtana on ajatus luokkien hierar-
kiasta, rakenteesta ja keskindisistd suhteista. Karkeasti ilmaistuna, mitd ylemmas
hierarkiassa mennéin, sitd enemman asemaan sisiltyy palkkioita, etuoikeuksia, au-
tonomiaa ja pddtdsvaltaa suhteessa alempana oleviin - ja sitd korkeampaa koulutus-
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ta asemaan paddseminen yleensi edellyttdd. Tama pétee varsinkin palkansaaja-ase-
missa. Yrittdjand voi olla korkeassakin luokka-asemassa ilman korkeakoulutusta,
varsinkin jos on perinyt yrityksen tai yrityksid. Tyé on luokkateorioissa keskeinen
luokka-aseman maidrittdjd, mutta se ei ole tarkea pelkkien ansiotulojen kannalta. Ty6
sindnsi, jokapdivdisend toimintana, on tirked osa yksilod muovaavaa elinymparist6a.
Paljolti juuri siksi tyonsosiologiassa ollaan kiinnostuneita tyon luonteesta - esimer-
kiksi siitd, millaisia vapausasteita ja toiminnan mahdollisuuksia (engl. workplace/
organisational affordances) tyGssé on (esim. Billet 2001; Bryson, Pajo, Ward & Mallon
2006).

Sekd weberildiseen luokkateoriaperinteeseen nojaava John Goldthorpen ja kump-
paneiden luokkateoria ettd marxilaisen tutkimusperinteen jatkajana tunnettu Erik
Olin Wrightin luokkateoria tunnustavat tydprosessin valvonnan ja autonomian as-
teen tiarkedksi luokkakriteeriksi.

Wrightin (1985, 2000, 2015) ldhtékohtana luokkien méarittelyssd ovat valtasuhteet
tuotannossa. Marxilaisen perinteen mukaisesti ensisijainen jako perustuu tuotanto-
vilineiden omistukseen: tuotantovélineiden omistajiin ja palkkaa vastaan tyotd teke-
viin. Kumpikin pdiluokka jakautuu sen mukaisesti, onko siihen lukeutuvalla valtaa
pddttdd (1) investoinneista, (2) tuotantovilineiden kédytostd ja (3) tydvoiman kédytosta.
Porvaristolla on valtaa kaikilla kolmella kriteerilld mitattuna. Sen sijaan tyévdenluo-
kalla ei ole valtaa mihink#d&n néistd. Ndiden ddripdiden viliin sijoittuvat niin kutsutut
ristiriitaiset luokka-asemat, joihin sisdltyy eriasteisesti valtaa osallistua paatoksente-
koon investoinneista, tuotantovélineiden kaytosta ja/tai tydvoiman kéytostd. Palkan-
saajien luokka-aseman tirked kriteeri on myds se, minka verran tekijdlla on valtaa
pédttdd (4) omaan tyohonsa sisdltyvistd asioista, eli kuinka paljon autonomiaa ty6hon
sisdltyy. Wrightin teoriassa luokka-aseman kriteerit mittaavat siis valtaa, joko liittyen
itse tuotantoon tai muiden ja oman tyén kontrollointiin. Kaikissa tehtédvissa tyopro-
sessia ei ole mahdollista valvoa samalla tavalla, ja siksi tyonjohdolla on kédytossddn
erilaisia kontrollikeinoja riippuen tehtdvin luonteesta.

Kuten Andrew Friedman (1977) esitti teoksessaan Industry and Labour: Class
Struggle at Work and Monopoly Capitalism, organisaatiohierarkian ylédtasoilla on
mahdollista toteuttaa vastuullisen autonomian (responsible autonomy) strategiaa,
joka suo tyontekijoille mahdollisuuksia vaikuttaa tydssddn ja tyohonsa. Toisaalla hie-
rarkian alatasoilla, niin sanotulla lattiatasolla, kdytetddn suoran valvonnan (direct
control) keinoja tyoprosessin ja tekijoiden kontrolloimiseksi sekd tuotannon suju-
vuuden takaamiseksi (Silvennoinen & Lindberg 2016). Johtotehtdvit ja monenlaiset
asiantuntijatyot ovat tyypillisesti sellaisia, joissa tyoprosessia on mahdotonta kont-
rolloida suoran valvonnan keinoilla. Siksi turvaudutaan vastuullisen autonomian
keinoihin, joiden avulla tydntekijd vastuutetaan itse huolehtimaan asianmukaisesta
tyosuorituksesta. Lopputulosta ja tuottavuutta arvioidaan jalkikdteen. Monet tyova-
enluokkaiset tyot puolestaan ovat sellaisia, joissa on suhteellisen helppo havainnoida
tyOprosessiaja arvioida suoritusta vélittdmaésti. Suoran valvonnan alaisissa tehtdvissa
tyoskentelevit koettavat puolustaa ja kasvattaa autonomiaa esimerkiksi pyrkimalla
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mahdollisuuksien mukaan salaamaan tyonjohdolta, miten he itse sdédntelevit tyopro-
sessia ja omaa suoritustaan. Niitd keinoja on kuvattu suomalaisessakin tydeldman-
tutkimuksessa (esim. Jarvensivu 2006; Kortteinen 1992; Koski 2007; Siltala 2007).

Wrightin luokituksen lailla Goldthorpen ja kumppaneiden (Erikson & Goldthor-
pe 1992; Erikson, Goldthorpe & Portocarero 1979, 1983) luokittelussa tyon luonne ja
autonomia ovat tdrkeitd luokkakriteereitd. Erddssd nykyisen luokkatutkimuksen
perusteoksista, Constant Flux: A Study of Class Mobility in Industrial Societies (Erik-
son & Goldthorpe 1992), yhteiskuntaluokat eriytyvét toisistaan kolmen paékriteerin
perusteella, joita ovat (1) tydmarkkinasuhteet eli jako (i) ty6nantajiin, (ii) itsendisiin
yrittdjiin ja (iii) palkkaty6ntekij6ihin, (2) tyon autonomia ja valvonnan aste, ja (3) tie-
tojen, taitojen ja erityisosaamisen tarkeys tydssid. Ensimmaéinen jako tehddan omis-
tussuhteiden avulla, kuten Wrightinkin teoriassa. Goldthorpen ja kumppaneiden
luokituksessa tyon edellyttamaélld koulutuksella ja osaamisella on ndkyvampi rooli
luokka-aseman maéarittelyssd kuin Wrightilld. Ensinndkin mitd korkeampi tutkinto
henkil6lléd on, sitd todenndkdisemmin hén sijoittuu tehtéviin, joissa tyoprosessia on
vaikea suoraan valvoa. Toiseksi nykyddn erityisosaamisena sekd arvostettuina tie-
toina ja taitoina ymmarretty patevyys on hankittu muodollisessa koulutuksessa ja
tunnustettu tutkintoina. Vaikeasti valvottavassa ja erityisosaamista paljon vaativassa
ty6ssd tydnantajan ja palkansaajan suhde on Goldthorpen ja kumppaneiden mukaan
luonteeltaan palvelusuhde. Sen sijaan helposti valvottavat ja erityisosaamista vain
vdhin tai ei lainkaan edellyttdvét tyot perustuvat tydsuhteeseen, jossa palkka perus-
tuu vilittomasti havaittavaan tydsuoritukseen ja tulokseen, eikd esimerkiksi tyohon
sitoutumista vahvistavia kannustimia ole tarpeen kayttda. (Erikson & Goldthorpe
1992; Goldthorpe 2000, 206-229.)

Kuten Jani Erolakin (2010) arvioi, yhteiskuntaluokkien maérittelyssa painotetaan
aiempaa enemmadn tyon itsendisyyttd ja valvonnan astetta sekd tyon vaatiman eri-
tyisosaamisen tasoa. Tyon itsendisyyttd ja erityisosaamista indikoivat kriteerit ovat
siis kdyneet aiempaa tdrkedammiksi luokkaerojen arvioinnissa. Yksilon itsendistd
padtintdvaltaa ja toimintavapauksia arvostetaan nykyaddn yleensikin yhteiskunnas-
sa entistd korkeammalle (Gallie, Felstead & Green 2012; ks. my6s Ty6n tuuli 2020).
Muutos ndakyymyds siind, ettd tydeliméadn astuvat nuoret pitdvat autonomiaa ja omaa
toimijuutta suuressa arvossa (Haikkola & Myllyniemi 2020). Vuosittain toteutettavan
Young Professional Attraction Index -tutkimuksen mukaan suomalaisnuorille tyon
tarkein ominaisuus ovat mielenkiintoiset tyotehtavit (YPAI 2020).

Luokka ja kokemukset tyossd

Erds yhteiskuntaluokkia toisistaan erottavista piirteistd on, ettd eri luokissa eletdin
varsin erilaista eldamid niin tydssd kuin vapaa-ajalla. Yhteiskuntaluokalle ominai-
set olot puolestaan vaikuttavat ihmisen tietoisuuteen ja mielenlaatuun, mita Pierre
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Bourdieu (1977, 1990) on konkretisoinut habituksen kisitteelld. Vaikka luokkien kri-
teerit luokkateorioissa vaihtelevat, yhteistad teorioille on se, ettd luokille tyypilliset
kausaaliset determinantit muovaavat habitusta, yksilén odotushorisonttia, tydmah-
dollisuuksia ja elaménkulkuja (esim. Bourdieu 1977; Erikson & Goldthorpe 1992, 236;
Wright 2005).

Luokkatutkimuksen kannalta tydelamén kausaaliset determinantit ovat téarkeitd
erityisesti siksi, ettd tydssd koetut vapausasteet, itsendisyys, paitosvalta ja toimijuus
ovat luokkakokemuksia (ks. Williams 2003). Kun tyon luonne - kuten myos psykologi-
nen sopimus (ks. Dabos & Rousseau 2004; Maguire 2002) - on erilainen eri yhteiskun-
taluokissa, myos kokemukset ovat erilaisia. Namé& kokemukset ovat osa elettyd luok-
kaa ja niiden kautta luokkaa my®6s tehdddin (Skeggs 2014). Luokkaa ja sen kulttuuria
uusinnetaan jokapdividisissd arkisissa toimissa, luokalle tyypillistd elamdi elamalla.
Téarked osa tdtd eldmaiéd on tyo, ja siksi tyohon sisdltyvét rutiinit ja kokemukset tydstd
(kuten my6s tydomarkkinoista ja ty6elamén suhteista) sekd toimijuuden toteutuminen
ovat tirkeitd tutkimuskohteita.

Mielenkiinnonkohteet, harrastukset, kulutustottumukset ja ajankayttopreferens-
sit - kuten myoskain koulutuspreferenssit ja koulutusaktiivisuus - eivit ole jakautu-
neet vdestdssd satunnaisesti. Yhdesséd yhteiskuntaluokassa normaalina pidetty on
toisessa luokassa epdtavallista. Myonteinen suhtautuminen koulutukseen, itsensd
kehittdmiseen, tydeldméssd menestymiseen ja etenemiseen ovat erityisesti keski-
luokkaisen eldméntavalle ominaisia piirteitd. Yleensd kun on niin, ettd keskiluok-
kaiseen asemaan sijoittunut tietda luokka-asemansa perustuvan tutkintoon. (Esim.
Bourdieu 1984, 1985.)

Epditsendisessd ja ulkoapdin kontrolloidussa tyossa ei ole kysymys ainoastaan au-
tonomian asteesta: vaikutusmahdollisuudet ovat vahiiset, ty0 on raskasta, vdhéavi-
rikkeistd ja epdvarmaa, tyonjohdon tai esihenkildéiden ja muun henkiléstén suhteet
eivit ole luottamukselliset ja avoimet tai pddsy tyonjohdon ja henkiloston keskindisiin
informaatiovirtoihin on heikkoa. Kysymys on ennen kaikkea tydeldméan rakenteista,
tyovoiman kayttotavoista ja henkiloston hallintastrategioista. Kiinnostus itsensi ja
oman tyon kehittimiseen usein muokkautuu sen mukaiseksi, millaista ty6td ihmi-
nen tekee. Mielekkéédksi koettu tyd ja hyvét oppimismahdollisuudet ruokkivat kou-
lutusmotivaatiota ja halukkuutta itsensd kehittimiseen. Vastaavasti vihavirikkeinen
ja vaikutusmahdollisuuksista riisuttu ty6 pitda koulutusmotivaation vih&isen4. (Sil-
vennoinen & Nori 2013, 2017.)

Tyon autonomia on yhteydessa tyon koettuun mielekkyyteen ja muihin positiivi-
siksi koettuihin ominaisuuksiin tydssd. Kuten esimerkiksi Virmasalo ja kumppanit
(2011, 5) toteavat, tyopsykologian teorioissa juuri autonomia on tyohon liittyva voi-
mavaratekijd, joka motivoi tydssd oppimiseen sekd sitoutumaan omaan tydhon ja or-
ganisaation tuloksellisuuteen. Tyon autonomia on ollut keskeinen teema esimerkiksi
tyon humanisoinnin projekteissa (Julkunen 1987). Autonomia ja tydn suomat toimin-
tamahdollisuudet sekd ammatillinen kehittyminen ty6éssd ovat tyontekijoiden arvos-
tamia ominaisuuksia. Ne on todettu olennaisen téarkeiksi myos tyotyytyvdisyyden ja
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tyohyvinvoinnin kannalta (esim. Bakker & Demerouti 2007; Hakanen 2005; Hakanen
ym. 2008; Karasek 1979).

Korkeakaan koulutus ja ammattitaito eivét sindnsé takaa runsasta autonomiaa.
Tyot eivit toimihenkildistymisen myotd automaattisesti muutu autonomisiksi. Ku-
ten edelld on todettu, toiden ja tehtdvien muotoilu riippuu paljolti niistd keinoista,
joilla tyontekijoiden tydsuoritusta voidaan valvoa, arvioida ja kontrolloida. Kehitty-
va teknologia mahdollistaa uudenlaiset tyontekijoiden valvonnan ja kontrollin muo-
dot, joiden kautta erityisesti organisaatioiden hierarkiassa alemmille ja keskitasoille
sijoittuvien palkansaajien vaikutusmahdollisuuksien on todettu jopa heikentyneen.
(Virmasalo ym. 2011, 6.) Toisaalta my6s keskiluokan tyhon siséltyvd autonomia néyt-
tdd muuttaneen muotoaan entistd syvemmalle kdyvin vastuullistamisen ja itsearvi-
oinnin seurauksena (Siltala 2007). Ty6n autonomia ei merkitse vapautumista tuotan-
nollisista pakoista. Autonomia ja itsekontrolli ovat yksi kontrollin muoto. Kilpailun
kiristyminen tyoeldmissd on merkinnyt myos itsekontrollin kiristymistd. Keskiluok-
kaan kuuluvien ahdingon taustalla on "putoamisen pelko”, mitd Suomessa on kuvan-
nut esimerkiksi Juha Siltala (2017) tutkimuksessaan Keskiluokan nousu, lasku ja pelot.

Kehittymismahdollisuudet tyossa

TyOeldmén tarjoama koulutus on osa henkildston kehittdmistd ja sellaisena hyvin
monimuotoista. Tyonantajan koulutustoiminta ulottuu uuden tydntekijan pereh-
dyttdmisestd monipdivdisiin seminaareihin kansainvilisessd ympdaristossd. Tyotd ja
tyoympadrist6jd uudenlaisiksi organisoimalla voidaan tarkoituksellisesti edistda tyo-
paikalla oppimista ilman, etti sitd kutsutaan koulutukseksi. Joskus toiminnan koulu-
tuksellista luonnetta voi olla vaikea havaita, kun oppiminen tapahtuu ty6ta tehtdessi
tai uusiin tehtaviin tutustuttaessa. Toisaalta tyGssd oppiminen (satunnaisoppiminen,
oheisoppiminen, arkipdivdn oppiminen; Marsick & Watkins 1990) voi olla erityisesti
jarjestettyjd koulutustilaisuuksia tehokkaampikin keino pitdd ylld osaamista. Silloin
oppiminen ja kehittyminen ovat osa tyontekoa, jossa osaaminen kasvaa yhteisollises-
ti sosiaalisen osallistumisen kautta. Lave ja Wenger (1991; myds Wenger 1998, 2001)
puhuvat kédytdntoyhteisoistd, joissa jasenet kantavat yhteisesti vastuuta paitsi itsensd
ja yhteisénsid, my6s koko toiminnan kehittdmisestd. Sengen (1990) teoretisoiman op-
pivan organisaation yhtend edellytyksend on juuri tyontekijéiden osallisuuden laa-
jentaminen kaikkiin henkilostéryhmiin. Siiné taas on térkedd, ettd tyontekijét voivat
positiivisesti identifioitua yhteis6on. Tyonantajan jarjestiméa koulutus luo osaltaan
perustaa identifioitumiselle ja sitoutumiselle, mikd voi olla ty6nantajalle ylipddtdaan-
kin tdarked motiivi tarjota koulutusta henkildstolle (Bartlett 2001; Bartlett & Kang 2004;
Proost, van Ruysseveldt & van Dijke 2012; Yang, Sanders & Perey Bumatay 2012). Hen-
kil6ston hyvinvoinnista huolehtiminen tarjoamalla koulutus- ja uramahdollisuuksia
on yritykselle yksi keino kilpailla sopivista tyontekijoista.
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Tyonantajat nivovat henkiloston kehittdmis- ja koulutustoiminnan tavoitteet
muun henkil6stohallinnon padamaéariin. Kdytdnnosséd rajanveto koulutuksen ja mo-
nien muiden henkildstén kehittimisen muotojen vélilld ei ole yritysjohdon nako-
kulmasta aina tarpeellista, mutta paisy koulutustilaisuuksiin voi olla tyontekijille
merkityksellistd ja mieluisaa. Hierarkian yldtasoilla tydnantajan kustantaman koulu-
tuksen merkitys saattaa olla hyvin erilainen kuin vihén koulutetuille ja vain harvoin
koulutukseen valituille. Organisaation jarjestdimddn koulutukseen toistuvasti valit-
tava henkil6 kokee, ettd hdnen osaamiseensa investoiva yritys on myds sitoutunut
pitdmddn hénet palveluksessaan taloudellisesti huonoinakin aikoina. Tyontekijille
koulutus voi ndyttaytya tdllaisessa tilanteessa erdidnlaisena tydnantajan antamana
palkintona sitoutuneisuudesta. Tyontekija voi lukea saamansa runsaan koulutuksen
merkkind kuulumisesta yrityksen avain- tai ydinhenkil6st66n. (Moreland & Levine
2001; Silvennoinen & Nori 2013.)

Osa erityisesti niin kutsutuista ulkoisista' koulutuksista muistuttaakin ydinhen-
kiléiden etuihin sisdltyvid niin sanottuja palkintomatkoja, joiden tarkoitus on luoda
me-henked ja sitouttaa henkilostéd organisaatioon. Ydinhenkilostéd, huippuosaajia,
tai miksi heitd milloinkin kutsutaan, koetetaan palkkioilla tai ideologisella vaikut-
tamisella houkutella luovuttamaan tyopanoksensa tdysimaddrdisend. Koulutus toi-
mii sitouttavana ja integroivana keinona sitd tehokkaammin, mitd tavoitellumpana
palkkiona palkansaajat koulutukseen pddsya (koulutusetuutta) pitdvit. Palkkioiden
ja etuuksien lailla tehtdvien luonne ja vaikutusmahdollisuudet paranevat organisaa-
tiohierarkiassa ylospdin mentédessi (esim. Lorenz, Lundvall, Kraemer-Mbula & Ras-
mussen 2016). Yksi tdrkein erontekijd henkilostokoulutuksessa onkin organisaation
hierarkiarakenne. Tarjolla olevan koulutuksen yleisyys lisddntyy asemien hierarkiaa
ylospdin mentdessd: vihiten tyonantajat kouluttavat tyontekijadasemissa toimivia ja
eniten ylempid toimihenkil6asemien haltijoita.

Tybnantajan ei ole rationaalista jakaa rajallisia koulutusresursseja tyontekijoille,
joiden tehtdvit eivit lisikoulutusta valttamattd vaadi ja jotka ovat helposti korvatta-
vissa. Nopeasti opittavat rutiinimaiset tehtdvét, joista suoriutuminen edellyttda vain
vdhin tai ei lainkaan vapausasteita ja omaa pdatdsvaltaa, eivit motivoi tydnantajaa
jarjestimddn koulutusta. Myoskddn kaikki tyontekijdt eivdt ole niin innostuneita
tyOstddn, ettd olisivat kiinnostuneita kehittimé&an tydtapojaan tai itseddn sen ehdoil-
la (Kyndt, Govaerts, Keunen & Dochy 20134, 2013b). TyGeldmésséd oppimismahdolli-
suuksien ja koulutustarjonnan marginaaliin sijoittuneet juuttuvat helposti erdédnlai-
seen huonoon kehdin, jota luonnehtivat lyhytaikaiset tydsuhteet, rutiiniluontoiset
ja vahavirikkeiset tehtdvit, tyon vahdinen autonomia ja tiukka kontrolli sekd ndiden
seurauksena tyontekijoiden vihdinen kiinnostus kouluttautumista kohtaan. (Silven-
noinen & Nori 2017.) Koulutuksen sisdlt6, toteutusmuoto ja koulutuksen koetut hyodyt
epdilemaitta vaikuttavat yksilon kouluttautumismotivaatioon. Hakeutuminen ja vali-

! Henkildstokoulutuksen muodot ja jarjestdmistavat vaihtelevat henkilostoryhmittéin, ja erityisesti osallis-

tuminen ulkoiseen koulutukseen on tyypillistd korkeimmissa asemissa. Sisdinen koulutus jérjestetdan tyopai-
kalla, ja se on keskimé&arin ulkoista koulutusta edullisempaa toteuttaa. Ulkoinen koulutus tilataan tavallisesti
joltakin koulutus- tai konsultointiorganisaatiolta. (Silvennoinen & Lindberg 2016.)
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koituminen koulutukseen tapahtuu aina tietyssa organisaatiokulttuurisessa konteks-
tissa, ja siind on olennaista, miten koulutuksesta paattavat suhtautuvat koulutukseen
yleensd ja toisaalta arvioivat tyontekijéiden koulutustarvetta.

Palkansaajien koulutusasenteita tutkinut Knud Illeris (2006, 2007) on kiinnitt4-
nyt huomiota vdhdn koulutettujen (low-skilled) valinpitimattomian suhtautumi-
seen koulutukseen: yhtddltd vihidisen koulutuksen varassa olevat tiedostavat kylla
koulutuksen tirkeyden oman tyollisyytensd ja ty0ssd parjdidmisen kannalta, mutta
huonojen koulukokemusten vuoksi he kokevat koulutukseen osallistumisen vasten-
mieliseksi. Aiemmin koulutuksessa saatujen epdmiellyttdvien kokemusten vuoksi
heille on kehittynyt vastenmielisen asenteen liséksi heikko koulutusitsetunto. Kyn-
nys koulutukseen osallistumista kohtaan on kouluttautumiseen tottunutta palkan-
saajaa huomattavasti korkeampi. (Silvennoinen & Lindberg 2016.) Toisaalta kuten Jar-
vensivu (2006) on todennut, nykyisessi elinikdisen oppimisen ja itsensi kehittdmisen
ilmapiirissd palkansaajan on oman etunsa vuoksi syytd antaa tyonjohdolle itsestdan
kuva, ettd hidn suhtautuu myonteisesti ammattitaitojensa ylldpitimiseen ja edelleen
kehittimiseen. Ihmiset mielellddn haluavat ndyttiaytya oppimishaluisina ja oppimis-
myonteisind, mikili se auttaa heitd yllapitiméaan tyosuhteen jatkuvuutta ja vahvis-
tamaan tydmarkkina-asemaa. Koulutusmyonteisyyden taustalla voi siis olla myds
vilineellisid motiiveja.

Aineisto, operationalisoinnit ja luokitukset

Kdytdamme seuraavassa analyysissd Tilastokeskuksen Aikuiskoulutus 2017 (AKU2017)
-aineistoa. Aineisto pitdd sisdllddn systemaattisen otoksen Suomessa pysyvasti asu-
vien aikuisten perusjoukosta. Otokseen valikoituneille tarjottiin mahdollisuutta
verkkolomakkeen tdyttdmiseen ja tistd kieltdytyneille edelleen mahdollisuutta kdyn-
tihaastatteluun siten, ettd aineiston tiedoista noin kolmasosa on periisin kdyntihaas-
tatteluista. Tulosten (estimaattien) laskemiseksi Tilastokeskus on tuottanut aineistoon
painokertoimet, joilla tulokset saadaan vastaamaan koko 18-69-vuotiasta Suomessa
asuvaa véestdd. Painokertoimet on laskettu kalibrointimenetelmailld. Taméan ar-
tikkelin kaikissa analyysivaiheissa kdytetddn Tilastokeskuksen valmiiksi laskemia
jalkiositettuja painokertoimia, jotka korjaavat otoksen kadosta seuraavaa vinoutta
suhteessa perusjoukkoon sekd tehostavat estimointia. Rajaamme aineiston tutki-
muksen kannalta olennaiseen kohderyhmdédn eli 18-64-vuotiaisiin palkansaajiin,
mink3 jalkeen kdytossd on 1966 vastaajan tiedot. Koska osa tiedoista on keritty vain
kdyntihaastatteluiden yhteydessd, jdd otoskoko kuitenkin vain hieman yli kuuteen-
sataan tarkastellessamme koettuja koulutus- ja oppimismahdollisuuksia varsinaisen
henkilostokoulutukseen osallistumisen sijaan. Poimimme AKUz2017-aineistosta tar-
kasteluun ensinndkin kidyntihaastatteluiden yhteydessa esitetyn kysymyspatteriston,
jossa vastaaja on arvioinut tydnsd suomia oppimis-, koulutus- ja kehittymismahdol-
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lisuuksia. Kysymykset mittaavat mahdollisuuksia (1) oppia uusia asioita, (2) kdyttaa
aikaisemmin opittuja tietoja ja taitoja, (3) valita ja kehittda tyoskentelytapoja, (4) ke-
hittdd kykyjd ja ammattitaitoa, (5) vaikuttaa tydnantajan jarjestiméén tai tukemaan
koulutukseen, ja (6) saada ty6nantajan kustantamaa ammattitaitoa tai uraa edisté-
vai koulutusta. Viittd ensimmaistd kysymystd on mitattu neliportaisella asteikolla (ei
lainkaan, jonkin verran, melko paljon tai erittdin paljon mahdollisuuksia) ja viimeist&
kysymysti kolmiportaisella asteikolla (heikot, kohtalaiset tai hyviat mahdollisuudet).
Sen lisdksi, ettd tarkastelemme kysymyksiin annettujen vastausten jakaumia pal-
kansaajaryhmissi, muodostamme yhteiselle asteikolle standardisoitujen muuttujien
(keskihajonta 1, keskiarvo o) avulla summamuuttujan, joka pyrkii mittaamaan koet-
tuja tyon suomia mahdollisuuksia yleiselld tasolla. Muuttujien yhdistimistad tukee
korkeahko Cronbachin alfa (0,78).

Toisaalta erittelemme aineiston vastaajia sen perusteella, ovatko he kertomansa
mukaan osallistuneet viimeisen kahdentoista kuukauden aikana vdhintddn yhteen
henkilostokoulutukseen eli tydnantajan kustantamaan tai palkallisella tydajalla ta-
pahtuneeseen koulutukseen. Kyse voi olla esimerkiksi ty6nantajan organisoimasta
perehdyttavistd koulutuksesta tai ulkopuoliselta koulutustoimijalta tilatusta kurs-
sista; merkityksellistd on, ettd tydnantaja on sijoittanut tyontekijadn koulutuksellisia
resursseja. Henkilostokoulutuksiin ei lasketa oppisopimuskoulutusta tai tyévoima-
koulutusta, eikd myoskédin formaaleja eli koulujdrjestelman mydntdméin tutkintoon
tdhtddvid koulutuksia. Formaalien tydnantajan kustantamien koulutusten siséllytta-
minen analyysiin ei niiden harvinaisuuden vuoksi juurikaan muuttaisi tuloksia, mut-
ta koska ne poikkeavat esimerkiksi kohderyhmiltdin ja intensiivisyydeltddan henki-
lostokoulutusten massasta, ne jatetdan tarkastelun ulkopuolelle.

Tutkiaksemme edelld kuvattujen selitettdvid tekijoitd luokka-aseman mukaan,
jaoimme palkansaajat EG-luokkiin:

o professioammatit (I+1, esim. lddkarit),

e ylemmin tason ei-manuaalisen tyon tekijit (I11a, esim. sairaanhoitajat),

e alemman tason rutiininomaisen ei-manuaalisen tyon tekijat (IIIb, esim. 1dhi-

hoitajat ja myyjét),

e ammattitaitoinen tyoviki (V+VI, esim. putkimiehet) ja

e ammattitaidoton tyoviki (VIIa+b, esim. varastotyontekijat).

Luokittelu nojaa Ganzeboomin ja Treimanin (2003) EG-konversiotaulukkoon. Kos-
ka tilastolaki estdd Tilastokeskusta luovuttamasta vastaajien tarkkoja ammattitietoja,
sovelsimme luokittelussa yksinumeroisen ammattikoodin lisdksi Tilastokeskuksen
valmiiksi laskemaa ja tarkkaan ammattitietoon perustuvaa sosioekonomista asemaa
sekd koulutustasoa. Ylimpddn professioammattien luokkaan lukeutuvat johtajat,
ylimmat virkamiehet, erityisasiantuntijat ja muutamat asiantuntijat, jotka ovat so-
sioekonomiselta asemaltaan ylempid toimihenkil6itd. Muihin ei-manuaalisen tyon
luokkiin paatyvit alemmat toimihenkilot, joista asiantuntijatehtidvissa toimivat kuu-
luvat aina ylempé&éan luokkaan IITa. Muut kuin asiantuntijatehtédvissa toimivat palve-
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lu-, myynti- ja hoitotyontekijat kuuluvat luokkaan IIIb. Silloin, kun yksinumeroinen
ammattikoodi ei riitd kyllin tarkkaan erontekoon, eli toimisto- ja asiakaspalvelutyon-
tekijoitd luokiteltaessa, on luokkaan IIla kuulumiselle ehtona vdhintddn alimman
korkea-asteen tutkinto (entinen opistoaste). Vastaavasti tapauksissa, joissa sosioeko-
nomiselta asemaltaan tyontekijoiksi méariteltyjen manuaalista ty6td tekevien pal-
kansaajien ammatin vaatimaa taitotasoa ei voida péddtelld suoraan yksinumeroisen
ammattikoodin perusteella, on luokkaan V+VI kuulumiselle ehtona ammatillinen
koulutus.

Sovellamme lineaarista ja logistista regressioanalyysid edelld kuvattujen selitetté-
vien muuttujien mallintamiseksi luokka-aseman ja muiden tekijéiden valossa. Tyon
suomia oppimis-, koulutus- ja kehittdmismahdollisuuksia selitetddn lineaarisessa
mallissa EG:n lisdksi muilla taustatekij6illd, kuten sukupuolella ja tydnantajasektoril-
la. Vastaavalla tavalla henkilostokoulutukseen osallistumista ennustetaan logistisel-
la mallilla, jossa selitettdvdnd on osallistumisen oddsien (p_osallistunut/1-p_osallis-
tunut) log-transformaatio ja erityisend mielenkiinnon kohteena ovat luokkien véliset
vetosuhteet (Odds Ratio, OR) eli luokkien ennustettujen oddsien suhteet. Regres-
sioanalyysin etuna on, ettd sen avulla voidaan vakioida muita palkansaajaa ja organi-
saatiota kuvaavia tekijoitd luokka-asemaan perustuvia eroja arvioitaessa. Raportoim-
me kuitenkin myds raa'at osallistumisestimaatit sekd koettujen mahdollisuuksien
jakaumat EG-luokittain.

Tulokset: tyon suomat mahdollisuudet

AKU2017-aineisto todentaa useita Eriksonin ja Goldthorpen luokkateoriasta johdet-
tavissa olevia oletuksia. Mitd korkeammassa asemassa henkilé on EG-hierarkiassa,
sitd enemmaén héinelld on tyéssddn mahdollisuuksia kdyttdd aiemmin oppimiaan tie-
toja ja taitoja (kuvio 1). Professioluokissa ldhes kaikilla on vdhintddnkin melko paljon
mahdollisuuksia kdyttda tietojaan ja taitojaan. Toisaalla taas erityisesti niin kutsutus-
sa ammattitaidottoman tyévien luokassa tiedot ja taidot ovat alikédytssd, kun yli kol-
masosan mielestd heilld on korkeintaan vain jonkin verran mahdollisuuksia kayttaa
tietojaan ja taitojaan.

Palkansaajien mahdollisuudet kehittda kykyjd ja ammattitaitoa omassa tydssdan
noudattavat sddnndéllisesti EG-luokkahierarkiaa: ty6 tarjoaa kehittymismahdolli-
suuksia eniten professioluokissa ja vdhiten tyovdenluokkaisissa asemissa. Vain suh-
teellisen pieni osa palkansaajista kokee, ettei heilld ole lainkaan kehittymismahdol-
lisuuksia tyossddn. Tyovdenluokkaisissa asemissakin noin puolet katsoo, ettd heilld
on ty0ssddn vihintddnkin melko paljon mahdollisuuksia kehittda kykyjd ja ammat-
titaitoa.
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Kuvio 1. Tydn suomat mahdollisuudet luokka-aseman (EG) mukaan (%)

Survey-tutkimuksilla on aika vaikea saada luotettavaa kuvaa oppimisesta tyo-
paikalla, koska kysyttdessd ihmiset ymmaértidvéat oppimisen jonakin ammattitai-
toon liittyvdnd myonteisend asiana. Toki tydpaikoilla opitaan monenlaista, joka ei
suoranaisesti edistd tyontekoa tai tehtdvien hallintaa. Tdma on hyvé pitdd mielessa
AKU-aineiston tuloksia tulkittaessa: kaikkea oppimista ei ymmarretd oppimiseksi.
Tyopaikoilla opitaan muun muassa monenlaisia vastarinnan ja oman autonomian
puolustamisen kdytantoja. Tyopaikoilla opitaan myos sietdméin yksitoikkoisuutta ja
mielenkiinnottomia ty6tehtdvid, mita tutkittavat eivit kuitenkaan yleensi lue oppi-
miseksi. Kysyttdessd kokemusta uusien asioiden oppimisesta ihmiset vastaavat aika
ennustettavasti niin, ettd oppimisen mahdollisuudet lisddntyvit luokkahierarkiaa
ylospdin mentédessd. Professioluokissa (EG I+II) ldhes joka toisella on erittdin hyviét

149



Heikki Silvennoinen, Kaspian Herrala, Heikki Kinnari & Hanna Laalo

mahdollisuudet uusien asioiden oppimiseen tyossddn. Tyovdenluokan asemissa (EG
V-VIla+b) erittdin hyvit mahdollisuudet on noin kymmenesosalla. Tyévdenluokkai-
sissa asemissa on muita suurempi osuus niitd, joille oma tyo ei tarjoa lainkaan oppi-
mismahdollisuuksia.

Ammattitaidottoman tyovdenluokan (EG VIIa+b) mahdollisuudet saada tyonanta-
jan kustantamaa koulutusta eivit ole hyvét. Heistd noin puolet kokee koulutusmah-
dollisuutensa heikoiksi. Ammattitaitoisilla tyoldisilld mahdollisuudet ovat jo selvisti
paremmat, mutta heistdkin kolmasosa pitdd koulutusmahdollisuuksiaan heikkoina.
Professioluokissa mahdollisuudet saada ammattitaitoa ja uraa edistdvda koulutusta
ovat selvisti parhaat: noin 40 prosenttia pitdd koulutusmahdollisuuksiaan hyvina ja
yli 80 prosenttia vihintdan kohtalaisina.

Erotuksena nuoruusidn koulutukseen aikuiskoulutukseen osallistumista on to-
tuttu luonnehtimaan vapaaehtoisuudella ja yksilon omaehtoisilla motiiveilla. Henki-
lostokoulutuksen kohdalla tdim4 aikuiskoulutuksen ominaispiirre ei ole itsestddn sel-
va. Keskimédirin palkansaajilla ei ndytd olevan paljoakaan mahdollisuuksia vaikuttaa
sithen, millaista koulutusta tydnantaja jarjestda tai tukee. Ammattitaidottoman tyo-
vdenluokan (EG VIIa+b) enemmistoll4 ei ole lainkaan mahdollisuutta vaikuttaa ty6n-
antajan jarjestdimédan koulutukseen, ja ylipdatadnkin vain viidesosalla on (melko tai
erittdin) paljon vaikutusmahdollisuuksia. Mahdollisuudet lisddntyvat luokkahierar-
kiaa ylospdin mentdessd, mutta ylimmissdkin luokka-asemissa vain pienelld osalla
on omasta mielestddn erittdin paljon mahdollisuuksia vaikuttaa tyonantajan jérjes-
tdman koulutuksen sisdlt6on. Suurin osa professioluokkiin lukeutuvista katsoo, etta
heilld on kuitenkin jonkin verran mahdollisuuksia vaikuttaa. Pieneltd osalta professi-
onaaleja vaikutusmahdollisuudet puuttuvat kokonaan.

Mahdollisuus valita omat tyoskentelytavat ja kehittda niitd ei noudata luokkahie-
rarkiaa samanlaisella sddnnollisyydelld kuin muut tyon suomat mahdollisuudet. Par-
haat mahdollisuudet tdssdkin on professioluokilla, mutta kaikissa luokissa vahintdan
noin neljdsosa kokee mahdollisuutensa erittdin hyviksi. Ammattitaidottomien tyo-
ldaisten luokassa kolmanneksella mahdollisuuksia on vdhén tai eilainkaan. Alemman
tason ei-manuaalisen tyon tekijit osoittautuvat niin ikidn huono-osaisiksi mahdolli-
suuksissa valita ja kehittdd tyoskentelytapoja.

Lineaarisen regressioanalyysin tulokset osoittavat yhteiskuntaluokan, organisaa-
tion koon ja sukupuolen tilastollisesti merkitseviksi selittdjiksi eroille tyon suomissa
mahdollisuuksissa (kuvio 2). Erityisesti professioluokan ja tyévdeston mahdollisuuk-
sien ero on suuri. Sen sijaan ikd, tydnantajasektori, asuinpaikka ja kansalaisuus eivéat
erottaudu koettuja mahdollisuuksia selittaviksi tekijoiksi. Osaltaan kyse lienee tilas-
tollisen voiman puutteesta - pienid ryhmien vilisid eroja ei tdssd havaita tilastollises-
ti merkitsevind - mutta tirked on se havainto, ettd luokka-asemaan perustuvat erot
pysyvat merkittdvind muiden tekijoiden vakioinnin jdlkeenkin. Yhdessd muuttujat
selittdvit noin 20 % summamuuttujan vaihtelusta (R2 = 0,20). Jos malliin sisdllytetdan
ainoastaan EG-luokka, selittyy vaihtelusta noin 15 % (R2 = 0,15).
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Kuvio 2. Tyon suomat mahdollisuudet (summamuuttuja) luokka-aseman (EG), sukupuolen,
ikaryhman, tydnantajasektorin, organisaation henkilostomaaran, asuinpaikan ja
kansalaisuuden mukaan: lineaariregression piste-estimaatit ja 95 % luottamusvalit

Tulokset: henkilostokoulutukseen osallistuminen

Kuten aiemmat tutkimukset ovat osoittaneet, henkilostokoulutuksen tarjonta ja
osallistuminen vaihtelevat organisaation hierarkiatasojen mukaisesti huomattavan
paljon. Vaikka henkiléstokoulutukseen osallistuminen on 40 viime vuoden aikana
lisddntynyt merkittdvésti, suhteelliset erot sosioekonomisten ryhmien vililld ovat
sdilyneet (Silvennoinen & Lindberg 2016). AKU2017-aineistossa henkilostokoulutuk-
seen osallistuneeksi lasketaan henkilo, joka on kahdentoista edeltdvan kuukauden
aikana osallistunut tydnantajan kokonaan tai osittain kustantamaan koulutukseen
tai koulutukseen, joka on tapahtunut palkallisella ty6ajalla.

Julkisella sektorilla tyoskentelevilld henkilostokoulutus on yleisempdd kuin yk-
sityisissd yrityksissd, ja valtiolla hiukan yleisempdd kuin kuntatyonantajan palve-
luksessa. Valtion ja kunnan vilinen ero ei kuitenkaan ole tilastollisesti merkitseva,
kuten taulukossa 1 raportoitujen luottamusvilien merkittavastd padllekkdisyydestd
voidaan péételld. Pienissd organisaatioissa (alle 20 tyontekijdd) koulutusta nayttad
olevan tarjolla selvdsti vihemmaén kuin suuremmissa. Taulukossa 1 tarkasteltavista
tekijoistd suurimmat erot ovat yhteiskuntaluokkien valilla.

Alimmasta luokasta on osallistunut koulutukseen tyénantajan kustantamana vain
neljdsosa, ja osuus kasvaa luokkahierarkiaa yléspdin mentédessa niin, ettd professio-
luokissa koulutusta saaneita on kaksi kolmasosaa. Naisten osallistuminen on hieman
miehid yleisempé4 ja 25-54-vuotiaiden osallistuminen yleisempdé kuin nuorten (alle
25-vuotiaat) ja ikddntyneiden (55 vuotta tayttdneet). Kansalaisuuden yhteyttd osallis-
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tumiseen ei ole kidsittddksemme aiemmin tutkittu, ja tdssikin joudumme tyytyméaian
vain toteamaan, ettd Suomen kansalaisten ja ei-suomalaisten vélinen ero on suuri.
Muista kuin Suomen kansalaisista vain neljasosa on osallistunut henkilstékoulutuk-
seen. Maahanmuuttajille suomalaisessa tyoeldmaéssa tarjolla oleva koulutus kaipaa
omaa tutkimusta. Siité ei tiedetd paljoakaan.

Taulukko 1. Henkilostokoulutukseen osallistuminen sukupuolen, idn, kansalaisuuden, yhteis-
kuntaluokan, asuinpaikan, tydnantajasektorin ja organisaation koon mukaan vuonna 2017 (%)

Henkilostokoulutukseen osallistuneet, % 95 % luottamusvali
Palkansaajat 51,1 48,8-53,0
Yhteiskuntaluokka
I+l 65,8 61,9-69,4
Illa 57,3 52,3-62,2
lib 46,2 40,2-52,4
V+VI 39,4 33,4-45,3
Vlla+b 24,4 18,4-31,5
Sukupuoli
Mies 47,3 43,9-50,1
Nainen 55,0 51,7-58,2
lka
18-24 33,3 19,7-50,4
25-34 56,3 51,3-61,1
35-44 52,7 48,0-57,3
45-54 55,0 50,7-59,2
55-64 43,8 39,3-48,4
TyOnantajasektori
Valtio 67,1 59,7-73,8
Kunta 61,4 56,9-65,7
Yksityinen 44,6 41,6-47,6
Tyonantajan henkilostomaara
1-19 41,4 37,5-45,4
20-99 54,3 50,4-58,2
100-499 57,3 51,8-62,6
500+ 61,7 54,9-68,0
Asuinpaikka
Kaupunkimainen 53,8 51,0-56,5
Taajaan asuttu 42,9 37,0-48,9
Maaseutumainen 45,5 39,1-52,0
Kansalaisuus
Muu kansalaisuus 26,3 16,9-38,6
Suomen 52,1 49,7-54,5
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Logistisen regressioanalyysin tulosten (kuvio 3) mukaan organisaation koko ja
tyOnantajasektori ovat tydnantajaa kuvaavista muuttujista tilastollisesti merkitsevid
selittdjid osallistumiseroille: henkilostémaédraltddn suurilla ja keskisuurilla tyon-
antajilla on pienid tydnantajia selvdsti paremmat mahdollisuudet systemaattiseen
koulutustoimintaan. Suurissa organisaatioissa on usein oma henkilostéosastonsa,
ja henkildston kehittdminen on pienid organisaatioita systemaattisempaa. Valtio- ja
kuntatyénantaja kouluttaa henkilést6dén laajemmin kuin yksityiset yritykset. Julki-
sen sektorin organisaatiot eivt ole perinteisesti olleet yksityisen sektorin tavoin voi-
tontavoittelun ahdistamia. Lisdksi monissa julkisen sektorin uusintamisammateissa
on lakisddteinen koulutusvelvollisuus (esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhoitoala).
(Silvennoinen & Lindberg 2016.)
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Kuvio 3. Tydnantajan kustantamaan henkilostokoulutukseen osallistuminen luokka-aseman

(EG), sukupuolen, ikdryhman, tydnantajasektorin, organisaation henkilostomaaran, asuinpaikan
ja kansalaisuuden mukaan: logistisen regression piste-estimaatit ja 95 % luottamusvalit

Sukupuolten vililla ei ole tilastollisesti merkitsevdd eroa. Sen sijaan ikdryhmien
vililld on eroa, joskaan ei erityisen systemaattista. Ikddntyneisiin (55-64-vuotiaat)
verrattuna 25-34-vuotiaiden ja 45-54-vuotiaiden ikdryhmit erottuvat selvisti enem-
main koulutusta saaneiksi. Henkilostokoulutuksessa tiarkein erottelija on yhteiskunta-
luokka: osallistuminen noudattaa sddnnollisesti luokkahierarkiaa. Tyovdenluokkaan
(EG VIIa+b) verrattuna osallistumistodennékdisyys lisdédntyy luokka luokalta hierar-
kiaa ylospdin mentdessi niin, ettd suurin luokkien vilinen ero on tyovdenluokan (EG
VIla+b) ja professioluokkien (EG I+IT) vililla.
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Yhteenveto ja diskussio

Tyon mielekkyys ja merkityksellisyys tekijdlleen ovat niin kutsutun hyvan tyén omi-
naisuuksia. Ne lisdavit tydhyvinvointia ja vahvistavat tyohon sitoutumista. Mahdolli-
suudet tyossd kehittymiseen, mielekkddseen koulutukseen ja autonomiseen toimijuu-
teen ovat osa sellaista tyon mielekkyyttd, jota tyontekijat yleensd arvostavat. Ndiden
ty6eldmén tutkimuksissa tehtyjen yleistysten innoittamina olemme tdssa artikke-
lissa analysoineet Tilastokeskuksen aikuiskoulutusaineiston (AKU2017) avulla pal-
kansaajien mahdollisuuksia oppimiseen ja ammatilliseen kehittymiseen tydssddn.
Selittdvind tekijoind on tarkasteltu palkansaajan sukupuolta, ikdd, kansalaisuutta,
yhteiskuntaluokkaa, asuinpaikkaa sekd tyonantajasektorin ja organisaation kokoa.
Tyon suomien mahdollisuuksien tdrkeimmaéksi yksittdiseksi selittdjdksi osoittautui
yhteiskuntaluokka. Yhteiskuntaluokkien véliset erot ndkyvit selvind esimerkiksi
siind, miten hyvat mahdollisuudet palkansaajalla on ty6ssddn oppia uusia asioita ja
kéyttdd aikaisemmin oppimiaan tietoja ja taitoja, sekd millaiset mahdollisuudet hi-
nelld on tyossddn kehittdd kykyjdin ja ammattitaitoaan. Eri luokka-asemissa on myos
hyvin erilaiset mahdollisuudet saada tyonantajan jarjestdiméa koulutusta ja vaikuttaa
ty6nantajan jarjestimdan koulukseen. Myds tydnantajan kustantamaan koulukseen
osallistumisessa on erittdin suuret erot yhteiskuntaluokkien vélilld. Suurimmillaan
erot ovat luokkahierarkian daripdissa: tyovdaenluokassa koulutusta sai vain joka neljis
ja professioluokassa kaksi palkansaajaa kolmesta.

Luokkien véliset erot osallistumisessa ovat tulkittavissa jokseenkin objektiivisiksi.
Muuten AKU2017:n kaltaisella survey-tutkimuksella saadaan selville 1dhinna ihmis-
ten kokemuksia, asennoitumista ja arvostuksia, ja siksi onkin hyvd muistaa, ettd tés-
sd tutkimuksessa kdyttimamme aineisto kertoo enimmaékseen siitd, miten ihmiset
kokevat esimerkiksi oppimis- ja vaikutusmahdollisuutensa tydssid. Kokemukset ovat
subjektiivisia ja silld tavoin my6s suhteellisia. Ne ovat suhteellisia suhteessa yksilon
muihin kokemuksiin, odotuksiin ja koettuun normaaliin. Toisin sanoen ihmiset arvi-
oivat mahdollisuudet hyviksi tai huonoiksi sen mukaan, mihin ovat tottuneet, miten
korkeat odotukset heilld on, ja miten tarkednd he pitavéat kysyttyja mahdollisuuksia
omassa eldmaéssiddn. Preferenssit muotoutuvat eri ihmisilld erilaisiksi eliméankoke-
musten ja elinolojen seurauksena. Preferenssien muotoutuminen ympdéristén mu-
kaisesti konkretisoituu esimerkiksi eri yhteiskuntaluokkiin lukeutuvien perheiden
erilaisina koulutustavoitteina. Mitd korkeampi luokka-asema perheelld on, sitéd kor-
keampaa tutkintoa lapset todennékdisesti arvostavat, ja sitd aktiivisemmin myos per-
heen aikuiset osallistuvat erilaisiin koulutuksiin.

Ajankdytt6d ja kaikenlaisia aktiviteetteja koskevat preferenssit ja toimintamallit
poikkeavat toisistaan eri yhteiskuntaluokissa, ja niin kiinnostuksen kohteita kuin ak-
tiviteetteja voidaan ennustaa luokka-asemalla. Miti korkeampi luokka-asema ja suu-
remmat tulot, sitd paremmat mahdollisuudet valita esimerkiksi tarjolla olevista har-
rastuksista ja sitd kalliimpiin harrastuksiin ja muihin kulutusvalintoihin on varaa.
Tulot, elinympdrist6 ja luokan kulttuuri muokkaavat makua ja preferenssejd. (Esim.
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Bourdieu 1984; Kahma 2011; Purhonen ym. 2014.) Tama ei kuitenkaan tarkoita sit,
ettd kaikille yhteiskuntaluokille yhteisid kiinnostuksenkohteita ei olisi olemassa, eika
sitd, ettd jossakin yhteiskuntaluokassa ei voitaisi olla lainkaan esimerkiksi oopperasta
innostuneita. Monenlaisia poikkeuksia toki loytyy kaikissa yhteiskuntaluokissa. Kyse
on siitd, ettd oopperassa tai jidkiekko-otteluissa kdyminen on tilastollisesti yleisem-
pdd joissakin luokissa ja harvinaisempaa toisissa.

Sama koskee my0s tyohon ja tyburaan liittyvid intressejd. Erityisesti korkeakoulu-
tetut edellyttavat tyoltd mielekdstd sisdltdd ja mahdollisuutta kehittymiseen. Kaikissa
vhteiskuntaluokissa ei kuitenkaan ole yhtédldistd intoa itsen kehittdmiseen tyén eh-
doilla, lisdkoulutuksen hankkimiseen tai uusien tehtdvien oppimiseen. On perustel-
tua kritisoida tyon "hyvyyden” mittaamista sellaisilla kriteereilld, jotka perustuvat
erityisesti keskiluokalle ominaiseen kasitykseen hyvésta tyostd. Ndin koko tutkimus-
asetelmaa voisi pitdd keskiluokkaisesta arvomaailmasta ja kulttuurista johdettuna.
Pienipalkkaiselle nimenomaan palkka voi olla tarkein hyvédn tyéon ominaisuus. Kai-
kille ty0 ei ylipddtadn ole yhtd tirkedd elaménsisiltdd, vaikka esimerkiksi niin kan-
sallisella kuin ylikansallisella koulutuspolitiikalla pyritian muokkaamaan kisityksia
niin, ettd itsensd kehittdminen tai vaikkapa "sisdinen yrittdjyys” omaksuttaisiin 1api
koko véeston (esim. Kinnari 2020a; Laalo, Kinnari & Silvennoinen 2019). On ymmar-
rettdvid, ettd varsinkin pienituloiselle palkka on vilttaméattémyyden pakostakin tyon
tarkein ominaisuus, ja tyopaikkaa ollaan valmiita vaihtamaan nimenomaan parem-
man palkan takia (ks. Rose 2003).

Toisaalta on aivan mielekdstd tutkia, miltd oma ty6 tuntuu, miten siihen suhtau-
tuu, ja mitd siind arvostaa. Toiseksi on syytd huomata, ettd subjektiiviset kokemukset
nikyvit myds niin kutsutuissa objektiivisilla mittareilla saaduissa tuloksissa: auto-
nominen ja mielekkééksi koettu ty6 on positiivisesti yhteydessa objektiivisestikin mi-
tattuun ty6hyvinvointiin (mitattuna esimerkiksi sairauksilla ja sairauspoissaoloilla).
(Laine, Lindberg & Silvennoinen 2016; Nielsen ym. 2017; Panari ym. 2012).

Kun tyon tekemisen ja tekijoiden kontrollitavat ovat muuttuneet, myos tyonteki-
jdn autonomian rooli on saanut uudenlaista sisdltod esimerkiksi itsensd johtamisen
vaatimusten lisddntyessd. Autonomisuus ja itseohjautuvuus ovat tyoelaméssd myos
kontrolloinnin keinoja: autonomisesti toimivan yksilon edellytetdan hallitsevan itse
itseddn yritysjohdon asettamien tavoitteiden mukaisesti. Ndin esimerkiksi runsaasti
autonomiaa ja vapausasteita sisdltdavissd keskiluokkaisissa asemissa toimivat saat-
tavat kokea asemansa ahdistavaksi joutuessaan jatkuvasti osallistumaan itsensa ja
tyonséa kehittdmiseen seké kilpailemaan kollegoidensa kanssa tyonjohdon huomios-
ta. Itsensd kehittdmisestd tyossd on tullut erddnlainen hyveellisen tyontekijan merk-
ki, jopa valttdmattomyys kilpailussa parjadmiseksi. Pikkuhiljaa yhad suurempi osa
identiteettid voi alkaa muovautua tyon ehdoilla ja raja tyén ja muun eldmén vaililla
hamairtya. Tydelimin ja muun eliméin rajan hamartyessa tyotyytyvaisyyskin alkaa
olla uhattuna, kun jokainen itsenséa kehittimisen keino - liikunta, uni, ravinto ja har-
rastukset mukaan lukien - méarittyy paljolti tydssd jaksamisen ja kehittymisen ndko-
kulmasta. (Kinnari 2020b; Kinnari, Laalo & Silvennoinen 2022.)
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